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Sammanfattning 
 
Examensarbetets titel:  
Jag fick inget tack, jag fick sparken! En studie om fem ledares bibehållna 
arbetsprestation under en omlokalisering  
Seminariedatum:  
17 januari 2013 
 
Ämne/kurs:  
FEKH95, Examensarbete kandidatnivå, 15 högskolepoäng 
 
Författare:  
Morana Dedic  
Sunana Singh 
Ramzy Francis El Khouri 
 
Handledare:  
Nadja Sörgärde  
 
Fem nyckelord:  
Ledarskap, identitet, HRM, organisationsförändring, omlokalisering  
 
Syfte:  
Syftet med uppsatsen är att få insikt på vad en förändringsprocess har för 
konsekvenser och påverkan på fem ledare. Vidare vill vi framhäva inställningen 
bakom arbetsprestationen. 
 
Metod:  
Intentionen av kvalitativ data består av intervjuer med fem ledare från fallföretaget. 
Metoden är semistrukturerad då det ger möjlighet till en friare form av intervju, 
tillsammans med en induktiv ansats anpassad utifrån insamlad data.  
 
Teoretiska perspektiv:  
Olika teoriers perspektiv består främst av: identitetsteori, social identitetsteori, HRM 
teori, engagemang och det implicita kontraktet.  
 
Empiri:  
Insamlad data består av intervju med fem ledare och insikt på fallföretaget med hjälp 
av dessa intervjurespondenter samt relevant kurslitteratur och artiklar. 
 
Resultat:  
En gemensam identitet bidrar till en bibehållen arbetsprestation bland fem ledare, på 
grund av samhörigheten. Gruppbildningen resulterade till en positiv atmosfär och 
starkare gruppidentitet. Denna identitet skapade en ”vi mot dem” känsla. 
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Abstract 
 
Title:   
I got no thanks, I got fired! A study about five leaders continuance work during a 
relocation.  
 
Seminar date:  
17:th January 2013 
 
Course: 
FEKH95, Degree of bachelor 15 University Credit Points (UCP). 
 
Author:  
Morana Dedic 
Sunana Singh  
Ramzy Francis El Khouri 
 
Advisor:  
Nadja Sörgärde 
 
Five key words:  
Leadership, identity, HRM, Organizational changes, relocation  
 
Purpose:  
The purpose of this paper is to explain the consequences and impact on five leaders 
when it comes to organizational changes. Furthermore we will also highlight how 
they relate to their jobs and “high” work performance. 
 
Methodology:  
The intention of a qualitative study consists of interviews with five leaders from the 
case-company. The method was semi-structured because of the opportunity of a more 
flexible form of interview, along with an inductive approach, adapted from the 
collected data.  
 
Theoretical perspectives:  
Different theoretical approaches consist primarily of: Identity Theory, Social Identity 
Theory, HRM, commitment and the implicit contract. 
 
Empirical foundation:  
The collected data contains of interview with five leaders and insight about the case-
company with the help of the interview respondents and internet.  
 
Result: 
A common identity contributes to maintaining a work perfomance among five 
leaders, because of cohesion. Group formation resulted to a positive atmosphere and a 
stronger group identity. This identity created a "us against them" feeling. 
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1 Inledning 
1.1 Bakgrund 
Det var förvånande och trotsade alla förväntningar. En av intervjurespondenterna 
uttrycker sig tidigt under intervjuns gång gällande situationen; 
”… Jag förväntade mig aldrig att de skulle ställa upp och att det skulle gå så pass 
bra.”          Micke 
Uppsatsen har en grund i detta citat som omgående fångade vårt intresse. Det var 
något en av intervjurespondenterna sa under tiden vi satt och pratade om den 
utspelade situationen. Ett internationellt företaget stod inför finansiella besparingar 
och bestämde sig därför att dra in på sina resurser, nämligen Skånekontoret. 
Situationen, som innebar en omlokalisering, väckte olika reaktioner och känslor bland 
ledarna, vilket skulle hanteras på ett lämpligt sätt för att erhålla en snarlik 
prestationsnivå fram tills verksamhetens slut. Av dessa ledare intervjuades fem 
stycken för att kunna förstå och förklara ledarnas bibehållna arbetsprestation, samt de 
reaktionerna som uppstod i denna kontext, efter att de ha blivit avskedade.  
Anledningen till att vi fann detta fall intressant är på grund av att det som utspelar sig 
i situationen inte har belysts tidigare. Eftersom vi inte hade möjlighet att utöka våra 
kunskaper kring liknande händelse, blev vi nyfikna. Vidare väcktes även intresset 
kring dessa fem ledares reaktioner, arbete och förhållandet ledarna emellan då något 
oförväntat inträffade.  
1.2 Problemdiskussion 
Det vi har uppmärksammat utifrån ledarskapslitteraturen är att förändringar i många 
lägen bidrar till negativa reaktioner. Förändringar kan ha varierande grunder, det kan 
vara allt ifrån att förändra en affärsidé till att omlokalisera organisationen. Antingen 
sker förändringar självinsikt eller drivs fram utifrån (Oreg, Vakola & Armenakis 
2011;467). Att personalen genomgår negativa reaktioner under en förändringsprocess, 
som i detta fall omlokalisering, är inget ovanligt. När en sådan situation uppstår finns 
förväntade reaktioner bland de involverade. Motstånden mot förändringar varierar 
beroende på förändringens omfattning. De vanligaste reaktionerna som förväntas i en 
sådan situation kan exempelvis vara, chock, osäkerhet, negativa reaktioner från 
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tidigare erfarenheter, med flera (Oreg, Vakola & Armenakis 2011;467). Det som 
tänkbart händer är, uppsägningar, förflyttningar, omplaceringar miljöbyte och 
liknande. Men bortsett från motivet bakom omlokaliseringen är frågan som uppstår i 
denna kontext, vad dessa ledare får för inställning till arbetet efter avskedsbeslutet, 
samt varför de fortsatte att prestera. Det vore intressant att besvara dessa funderingar 
då ledarnas agerande och reaktioner inte stötts på tidigare, därför är detta något som 
fångade vår uppmärksamhet. Svaret på denna fråga skulle kunna komplettera 
befintliga teorier kring motiveringen och inställningen till arbetet i en specifik 
kontext, för att ledare bättre ska kunna förbereda och hantera händelser av liknande 
slag i framtiden.    
 
Vår förståelseförmåga om varför negativa reaktioner sker vid förändringsprocesser 
har ökat med hjälp av teoretiska begrepp inom denna fråga (Oreg, Vakola & 
Armenakis 2011;467). Det vi dock saknar förståelse för är varför ledarna reagerade 
som de gjorde, samt hade den inställning de hade efter att ha blivit avskedade. Under 
intervjuernas gång uppmärksammade vi att ledarna hade, trots beskedet, en 
oförväntad inställning till arbetet. Enligt ledarnas uttalanden visade även majoriteten 
av dem anställda liknande inställning. Detta var något vi inte stött på tidigare i varken 
HRM teorier som berör ”commitment” (Gellatly, Hunter, Currie & Irving, 2009) eller 
det implicita kontraktet (Watson, 2006). Djupare forskning inom HRM avslöjade 
många anledningar till varför anställda presterar som de gör. Dessa teorier vi har tittat 
närmare på beskrivs dock i en kontext där personalen fortfarande är anställda. Inget i 
litteratur skrivet av bland annat Gellatly, Hunter och Watson belyser anställdas 
bibehållna arbetsprestation i en sådan utmanande situation, nämligen efter ett 
uppsägningsbesked. HRM teorierna vi har belyst erbjuder ett sätt att förstå motivet 
bakom den fortsatta arbetsprestationen i en organisation. De belyser således inte 
ledarnas beteende vid, eller efter, omlokaliseringen. Detta är något vi anser behöver 
uppmärksammas mer inom litteratur som belyser HRM teorier, som bland annat 
engagemang, och vill därför i denna uppsats åstadkomma ett nytt kunskapsbidrag 
gällande deras bibehållna arbetsprestation i denna kontext. Trots detta har vi valt att 
dra paralleller mellan dessa teorier, utan att applicera de i syftet att förstå eller 
förklara situationen. Detta på grund av att vi anser att dessa teorier, som tidigare 
nämnt, är ofullständiga och inte belyser den kontext vi har analyserat. Teori som 
	   8	  
identitetsteori och social identitetsteori, är de som å andra sidan kommer att hjälpa oss 
att förstå ledarnas bibehållna arbetsprestation. 
1.2 Syfte  
Syftet med uppsatsen är att öka förståelsen kring vad en omlokalisering har för 
inverkan på ledare som blivit avskedade i denna kontext, samt förstå ledarnas 
bibehållna arbetsprestation. Detta med hjälp av teorier som, identitet, identitetsteori, 
engagemang inom HRM och det implicita kontraktet.  
1.3 Frågeställningar 
Utifrån uppsatsens syfte och problematisering har det arbetats med följande 
frågeställning, samt en följdfråga: 
1. Hur kommer det sig att fem ledare har en bibehållen arbetsprestation under en 
omlokalisering, efter att ha blivit avskedade?  
- Hur kan vi förstå detta? 
 
1.4 Disposition 
1. Inledning: Här befinner sig en kort introduktion till ämnet som står i fokus och 
bakgrund. Detta utgör i sin tur grunden för uppsatsens syfte och ger vidare 
upphov till frågeställningen som är relevant.  
 
2. Metod: I denna del beskrivs den undersökningsmetod som valts och 
kriterierna bakom valet av företaget. Här diskuteras även uppsatsens 
tillvägagångssätt, källkritik och validitet. 
  
3. Teoretisk referensram: Inledningsvis beskrivs teorin som valts mer 
djupgående med följd av begreppsdefinition av identitet (identitetsteori och 
social identitetsteori), HRM teori. Detta bidrar till en mer djupgående 
förståelse för läsaren inför den kommande analysen. 
 
4. Empiri: Till en början behandlas intervjumaterialet här, med hjälp av 
teoretiska begrepp. Sammanställd empiri och lämplig teori kommer att 
sammanflätas som därefter kommer att utredas i analysen.  
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5. Analys: I analysen appliceras lämpliga teorier för att förstå och tolka empirin. 
Detta görs subjektivt med egna tolkningar för att ge upphov till en bättre 
förståelse av denna specifika situation i dess kontext. 
 
6. Resultat & slutsats: Slutligen finns det rum för resultat och slutsats. Det utgår 
från problematiseringen och frågeställningen i uppsatsen för att erbjuda ett sätt 
att förstå eller tala, om den angivna situationen i en sådan kontext. 
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2 Metod 
2.1 Metodansats 
Vårt arbete baseras på intervjuer med fem ledare som var anställda av ett 
internationellt företag. Dessa respondenter var alla med om en omfattande 
förflyttningsprocess 2010-2011. Med hjälp av intervjurespondenternas redogörelse 
och respons gentemot situationen uppstod vår grundtanke.  
 
För att bidra till en bättre och djupare förståelse har vi valt att anamma ett kvalitativt 
synsätt. Anledningen till detta är för att kvalitativ metod relateras till ett induktivt 
synsätt. Det är med andra ord teorigenerering utifrån det empiriska materialet. Då vi 
intagit en tolkningsansats har vi fokuserat på intervjurespondenternas svar. Denna 
inriktning ser till hur individer uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. Vidare finns 
en bild av en föränderlig social verklighet som beror på individens konstruerande och 
skapande förmåga (Bryman & Bell, 2005;297-298), som vi därefter tolkat.   
2.2 Fall 
Företaget som valts är ett internationellt företag som grundades i mitten på 1800-talet, 
och som erbjuder sina tjänster i över 218 av världens länder. Med högkvarter i USA, 
har företaget haft en omsättning på ca: 5,5 miljarder amerikanska dollar 2010. 
Organisation genomgick däremot en större omlokalisering 2010-2011, vilket 
resulterade till uppsägningen av hundratals anställda. Verksamheter i bland annat 
Irland, England, Spanien och Sverige var några som avvecklades. Vi valde att se 
närmare på företagets före detta verksamhet i Sverige och fem ledare som var med om 
omlokaliseringen. Verksamheten i Sverige hade ca: 80 anställda och hade varit aktiv i 
över tio år. Beslutet innebar slutet för hela verksamhetens personal, inklusive de fem 
ledarnas anställning, sex till tio månader efter avskedsbeskedet. 
Företaget har valts att anonymiseras på grund av att det fortfarande är verksamt idag, 
trots omlokaliseringens följder. Anledningen bakom anonymiseringen är för att 
kringgå eventuella motsättningar som kan uppstå vad gäller den inträffade situationen 
och dess följder. Eftersom studien är tolkande, med teoretiska grunder, är avsikten att 
erbjuda ett sätt att se och förstå denna specifika situation i dess kontext. 
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2.3 Intervjuförberedelser 
Insamlad data genomgående uppsatsen har utgåtts från kvalitativa intervjuer, vilket 
utgör det vanligaste tillvägagångsättet för kvalitativ forskning. Vi har föredragit denna 
forskningsstrategi eftersom den är mer flexibel och belyser vad respondenterna tycker 
är relevant. (Bryman & Bell, 2005;360-361). Det var specifikt deras syn och tankar 
kring omlokaliseringen vi eftertraktade. Alvesson (2003) menar på att 
semistrukturerad kvalitativ forskningsstrategi har mer specifika teman som ska 
behandlas under intervjun, ofta kallat intervjuguide. Men även här har 
intervjurespondenterna stor frihet att utforma sina svar trots att frågorna ställs i 
ursprunglig ordning. Vi har lagt vikten på intervjupersonernas egna tolkningar och 
uppfattningar, därför har vi tillåtit intervjurespondenterna att tala relativt fritt (Bryman 
& Bell, 2005;363-364), trots att vi formulerat en intervjuguide som förberedelse. 
Dock anser vi att det kan finnas risker med att låta respondenterna tala för fritt, vi kan 
få vinklande svar då de troligtvis vill framhäva sig själva och/eller organisation med 
en bra image. Detta speciellt i denna situation, omlokaliseringen. Att vi har intervjuat 
respondenterna ”face to face” tycker vi har hjälpt oss att undvika risken att få 
vinklande svar, då vi har kunnat beakta deras kroppsspråk och hur de uttryckte sig. 
Även att ha intervjuat respondenterna individuellt, anser vi har minimerat risken, då 
de inte kan bli påverkade av varandra och varandras svar.   
Vi började med att skriva ner olika frågor vi ansåg skulle vara lämpliga för att få fram 
intressant material. Därefter påbörjade vi intervjuerna med en inledande fråga om 
deras allmänna syn på ledare/ledarskap, för att sedan gå in på omlokaliseringens 
inverkan. Vi ansåg att det skulle vara lämpligt att ha en intervjuguide att utgå ifrån 
under intervjuerna. Detta för att enligt Spradley, kan en del av frågorna/delarna man 
planerade att ta upp glömmas bort. Tappa tråden på riktningen var en annan sak som 
kunde glömmas bort utan en intervjuguide. (Spradley i Ahrne & Svensson, 2012;46) 
Innan vi intervjuade respondenterna testade vi frågorna på en utomstående individ för 
att se om denne uppfattade frågorna i syftet vi ställde de. Ahrne och Eriksson-
Zetterquist nämner att det är av stor betydelse för författarna att förbereda sina 
intervjuer genom att testa frågorna innan man träffar sina respondenter. Det skulle 
även vara bra att testa frågorna på en själv för att förstå hur frågorna kan uppfattas 
(Ahrne & Eriksson-Zetterquist, 2012;47). Efter vårt försök med intervjuguiden 
omformulerade vi en del av frågorna just för att få fram så mycket material som 
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möjligt av de utvalda respondenterna. Under intervjuernas gång uppstod det även 
följdfrågor som ursprungligen inte var med i intervjuguiden men ställdes i syfte att 
besvara den riktade frågan samt för att få ut användbart material. En del av våra 
frågor fick vi ställa igen fast i en annan form, för att kunna få svar på det vi ville få 
fram i frågan. Detta eftersom Ahrne & Eriksson-Zetterquist nämner att, om 
svaret/svaren inte förklaras lämpligt ska man upprepa frågan fast omformulerad. Detta 
ger möjlighet för intervjurespondenterna att tänka till och svara igen. (Ahrne & 
Eriksson-Zetterquist i Ahrne & Svensson, 2012;47). 
2.4 Val av respondenter 
I valet av intervjuade respondenter var intentionen att nå olika ledare inom företaget. 
Detta försåg oss med respektive respondents tolkning av hur omlokaliseringen gick 
till. Deras erfarenheter och kunskaper om företaget bidrar därför till att materialet blir 
mer övertygande. Intressant var att lyfta fram fem ledares synpunkter kring 
förändringen och vad det innebar för dem, då det innebar deras uppsägning. Valet var 
i syfte att få mer information för att senare kunna besvara frågeställningen. Motivet 
bakom valet av antalet ledare är för att få en bredare syn på deras reaktioner. 
Resultatet av intervjuerna framförs slutligen i analysen. Intervjurespondenterna har 
valts att anonymiseras, därför är namnen på följande fem ledare fiktiva: 
Anna      Micke  
Donna      Thomas  
Erika  
2.5 Vetenskaplig ansats 
Vid valet av ansats ansåg vi att induktiv metod var mest relevant på grund av vårt 
angreppssätt. Vi valde att utgå från empirin som utgörs av fem intervjurespondenter.  
Den induktiva metoden kännetecknas av att forskaren beskriver konsekvenserna av 
resultatet för den teori som låg bakom och styrde undersökningen. Svaren från 
respondenterna har i sin tur sammanställts och kopplats till de teorier vi anser mest 
lämpliga. Med andra ord kopplas resultatet tillbaka till själva teorin som valts 
(Bryman & Bell, 2005;23). Vi är dock medvetna om den kritik som riktats mot denna 
metod då den induktiva metoden har empirin som utgångspunkt med singulärt syfte 
att skapa ny teori utifrån insamlad data. Då studiens resultat är baserat på empirin från 
en angiven händelse eller en grupp människor, menar Jacobsen (2002) att det finns en 
risk att informationen kategoriseras som mer respektive mindre relevant. Utifrån 
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Jacobsen ser vi resultatet som relevant då detta har lett till ett givande 
kunskapsbidrag. Detta bidrag är något som inte belysts tillräckligt av tidigare teorier 
och anser vi därför lämpligt för att förstå denna specifika situation och dess kontext. 
2.6 Analysprocess  
För att underlätta vårt tillvägagångssätt började vi med att transkribera 
intervjurespondenternas svar. Efter transkriberingarna, lyssnade vi på intervjuerna ett 
flertal gånger. Detta gjorde vi för att minimera risken att missa något viktigt som togs 
upp under intervjuernas gång, och även för att intervjupersonerna kan ha uppgett 
vinklade svar. Därefter sammanställdes materialet som utgör grunden för denna 
studie. Vi började med att diskutera kring olika synvinklar vi fann intressanta. För att 
få en ännu bättre förståelse fick vi läsa det insamlade materialet ett antal gånger. Med 
hjälp av Rennstam och Wästerfors ”Att analysera kvalitativt material” valde vi att 
använda oss utav deras tre grundläggande tillvägagångssätt. Bidraget av att analysera 
insamlat material utgörs av att (1) sortera, (2) reducera och (3) argumentera för 
materialet (Rennstam & Wästerfors 2011;208). För att ha en bättre insikt på den 
mängd material vi samlat in valde vi först att sortera det empiriska materialet. Till en 
början delade vi upp materialet utifrån olika synvinklar. Vidare sållade vi bort 
irrelevanta svar, motsvarande Rennstams och Wästerfors punkt (2). Slutligen försökte 
vi se kritiskt på det sorterade materialet, för att kunna applicera och argumentera för 
relevant material med hjälp av olika teorier. Stegen skedde ömsesidigt då 
tillvägagångssättet följdes i dess numeriska ordning och anses beröra varandra. 
Det empiriska materialet bestod av svar från fem ledare som utgör 
intervjurespondenterna. Under intervjuernas gång uppmärksammade vi liknande svar 
vad gäller deras inställning till arbetet, bortsett från situationen. Vi fann ett indirekt 
mönster som målade upp en gemensam bild gällande ledarnas identitet och motiv till 
arbetsprestation. Detta förstärktes ytterligare efter att ha sorterat materialet. Vi anser 
att de anställda började betrakta företaget som en motpart. Vår tolkning är med andra 
ord att situationen handlar om en identitet som ledarna tillsammans skapade. Intrycket 
som gavs var att de inte kände sig uppskattade av företaget gällande arbetet de utfört i 
flertal år. Efter sorteringen bestämdes vår inriktning. Detta gav oss möjligheten att 
fördjupa oss i materialet och reducera det som var irrelevant för studiens syfte.  
Med hjälp av teoretiska grunder för det insamlade materialet under avsnittet; teoretisk 
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referensram argumenterar vi för det mönster vi såg i materialet. För att kunna skapa 
en akademisk uppsats gäller det inte att bara redovisa det empiriska materialet men 
också argumentera för det (Rennstam & Wästerfors 2011;205). Våra argument 
baseras i sin tur på respondenternas svar och lämpliga teorier som vi 
uppmärksammade efter att ha använt oss av Rennstams och Wästerfors tre 
tillvägagångssätt.  
2.7 Data & kriterier 
Primärdata i uppsatsen utgörs av de fem intervjuer som genomfördes med 
intervjurespondenterna från fallföretaget, bland annat som nedskrivna frågor i form av 
ett dokument (intervjuguide) men även som inspelat material. Enligt Bryman och Bell 
(2005) utgör kvalitativa intervjuerna grunden för att kunna utveckla och förstå 
datainsamlingen samt besvara frågeställning.   
Undersökningen av fallet är den metod som ska hjälpa oss att samla in empiri på ett 
rättfärdigt sätt, men dessvärre finns det olika tillvägagångssätt som kan ge rum för 
felaktigheter eller brister. På grund av dessa faktorer har vi valt att försöka uppfylla 
kriteriet vad gäller det empiriska materialet, nämligen det Jacobsen (2002) kallar 
validitet. 
Studien anses till mestadels uppfylla kraven för validitet då intervjurespondenter 
säger sig ha många års erfarenhet och insikt i företaget. Intervjuerna och uppsatsen i 
sig fyller tillsammans kraven av intern validitet då uppsatsens syfte genomgående är 
att analysera insamlat material ur ett teoretiskt perspektiv för att bidra till en förståelse 
av den angivna situationen i den utspelade kontexten. I en kvalitativ studie innebär 
validitet olika beroende på forskarna och dess fokus, därför vill vi belysa extern 
validitet. Det är med andra ord ett försök att generalisera resultatet utöver den 
specifika kontexten (Bryman & Bell, 2005;49). Detta kommer vi att försöka applicera 
under; Slutsats & diskussion. 
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2.8 Källkritik 
Det är av stor relevans att påvisa källans trovärdighet då det är betydelsefullt att 
kunna lita på de källor som används genomgående. Kritik ska riktas då källor måste 
vara aktuella samt tillförlitliga trots eventuella svagheter i relation till uppsatsens syfte 
(Rienecker & Jörgensen, 2011;257-258).  
 
Under uppsatsens gång har empirin använts som källa i avsikt att spegla uppsatsens 
syfte. Materialet som lyfts fram är baserat på de mönster vi uppmärksammat. Vi har 
ifrågasatt det empiriska materialet för att säkerställa den tillförlitlighet som är 
nödvändig. Ett sätt som vi har gjort detta på är att kritiskt granska materialet, för att 
bedöma dess validitet (Rienecker & Jörgensen, 2011;258). Mats Alvesson (2003) 
menar att det är svårt att avgöra om de intervjuade ger en ”verklighetsbild” av fallet 
genom verkliga påståenden/fakta eller genom synpunkter och erfarenheter. Oavsett 
omtalande är det relevant att förstärka, eller kritisera, intervjurespondenternas 
påståenden med hjälp av annan insamlad data och fakta som är relevant för ämnet 
(Alvesson, 2003;19). Den bild som intervjurespondenterna gett oss kring fallet har 
varit en blandning av faktiska påståenden och egna synpunkter. Detta har bekräftats 
med hjälp av att jämföra vad respondenterna emellan har sagt, samt offentlig 
information kring situationen. Vi har dock inte kunnat kontrollera allt då viss 
kommunikation har skett mellan högre uppsatta chefer. Denna kommunikation var 
dessvärre otillgänglig och därav okontrollerbar. Annat insamlat material utgörs även 
av att vi kontrollerat respondenternas anställning och position på företaget. På detta 
sätt har vi förstärkt respondenternas påstådda anställningspositioner och därav deras 
svar.  
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3 Teoretisk referensram  
3.1 Identitet 
Följande teoretiska referensram kommer först att beskriva teori kring identitet som ett 
verktyg, vilket kommer att hjälp oss att förstå situationen i dess kontext under 
uppsatsens gång. Identitet är till en början ett begrepp som förklarar vem en individ är 
i relation till utomstående individer. Det är med andra ord ens självbild och 
tolkningen av hur utomstående ser på en. Vidare menar Watson att det även uppstår 
en social identitet i grupper som konstrueras av hur de utomstående i sin tur ser på 
individen. Detta bidrar till att individen får en annorlunda identitet inom tillhörande 
grupp på grund av gruppens syn (Watson, 2006;96). Summeringsvis kan man säga att 
det definierar individens likheter samt skillnader jämfört med varandra. Varje individ 
har flera möjliga identiteter beroende på vilken kontext de befinner sig i, om det är en 
individuell- eller grupprelaterad roll. 
 
Generellt inom identitetsteorier kan vi se identitet som tillhörandes en grupp eller 
intagandet av en roll (Stets & Burke, 2000;225). Författarna Hogg, Terry och White 
skriver att det finns två perspektiv vad gäller den sociala grunden av ens egenbild 
samt normativt beteende. Dessa utgörs av Identitiy Theory (IT) och Social Identity 
Theory (SIT). Detta innebär att vi får möjlighet till en djupare förståelse kring ledarna 
ur ett individuellt, samt grupp perspektiv. Till en början är det viktigt att framhäva att 
dessa inte är opåverkbara och oberoende av samhället eftersom båda påverkas och 
formas av omgivningen (Hogg, Terry & White, 1995;255). Det innebär att både IT 
och SIT kan påverkas av vad som sker omkring individen. Det betyder med andra ord 
att individens identitet ”anpassas” för att konstant forma individens liv, identitet och 
förbli psykiskt hälsosam (Watson, 2006;95). Detta ger oss möjligheten att förstå 
problematiken med hjälp av dessa två kompletterande synvinklar, IT och SIT. Trots 
likheterna är dessa relativt distinkta i sin bemärkelse, men utgör fortfarande en och 
samma teori. 
3.1.1 Identitetsteori (IT) 
IT ser på beteendet ur ett mikroperspektiv (för respektive person på individnivå) och 
som individuellt roll-relaterat beteende (Stets & Burke, 2000;225). McCall och 
Simmons menar på att samspelet mellan individen och samhället förklarar ens sociala 
beteende (Hogg, Terry & White, 1995;256).  ”Roll” i denna bemärkelse är en metafor 
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som förklarar vad den intagande identiteten innebär. Det är med andra ord dess 
funktion, prestation, förväntningar med mera, som förknippas med denna roll som 
individen intar. Detta resulterar därefter till ett särskilt beteende från individens sida 
(Stets & Burke, 2000;225).  
 
Kontexten och förväntningarna av en viss roll formar själva identitetsrollen.  
Individens särskilda identitet kan även styras av hur hängiven man är. Dennes 
engagemang definieras av beroendet, som utgörs av relationen mellan individ och 
utomstående (Hogg, Terry & White, 1995;258). Relationen mellan individen och 
utomstående skapar en särskild förväntning på individen som en specifik person. 
Denna förväntan definieras vanligen som engagemang. Riley and Burke menar att 
inom IT har respektive individ självständiga normer, förväntningar osv., vilket kan 
skilja sig gentemot andras egenskaper inom en grupp. Då detta är fallet måste 
respektive individ förhandla med andra för att kunna utföra sin roll, prestera samt 
uppfylla rollens förväntningar. Vidare menar författarna att denna förhandling leder 
till en av två möjliga resultat, där det ena innebär en framgångsrik förhandling mellan 
olika individer, medan det andra innebär en misslyckad förhandling där individens 
roll begränsas. En lyckad förhandling ger individen en positiv självbild då de lyckats 
utföra rollen. Medan en negativ förhandling kan leda till att individen vill avskilja sig 
från gruppen då denne inte blivit tillfredsställd med sin prestation (Stets & Burke, 
2000;227).  
3.1.2 Social identitetsteori (SIT) 
SIT ses å andra sidan ur en funktions perspektiv, vilket ofta relateras till 
grupprelationer och hur individer ser på sig själva inom tillhörandet av en grupp 
(Hogg Terry & White, 1995;258). Asforth och Mael (1989) skriver i sin artikel att 
enligt SIT består självbilden av personlig identitet. Detta omfattar särskilda 
egenskaper som i sin tur karakteriserar fysiska kännetecken som exempelvis 
individens beteende, samt psykologiska karaktärsdrag. Även en social identitet som 
omfattar framträdandet av grupp klassificeringar framhävs enligt Stryker, Serpe 
(1982) och Turner (1982). Individer tenderar med andra ord att gruppera sig själv och 
andra i skilda sociala kategorier så som medlemskap i en organisation, viss 
tillhörighet, med mera. (Ashforth & Mael, 1989;20). Förutom detta förklarar Ashforth 
och Mael (1989) Tajfel och Turner (1985) att individer kan få svar på frågan ”vem är 
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jag?” med hjälp av SIT inom tillhörande grupp. Ett tydligt exempel kan vara att 
individen identifierar sig som en basketspelare därför att denne klär och befinner sig i 
en relaterad miljö tillsammans med andra som intagit samma roll, kläder och befinner 
sig i samma miljö. Detta förstår vi som tre gemenskaper, (1) en gemensam roll, (2) 
rollrelaterade kläder/uniform och (3) gemensam miljö/plats. 
 
Teorin kan på lämpligast sätt hjälpa oss att förstå och förklara det fenomen vi har valt 
att undersöka. Det ger oss möjlighet att se på denna kontext ur ett specifikt 
identitetsperspektiv. För att kunna analysera den utvalda situationen menar vi att SIT 
och IT är relevanta att benämna då vi anser att identitet har en stor betydelse vad 
gäller relation mellan individ och grupp. SIT kan exempelvis hjälpa oss att förstå 
relationen mellan ledarna som grupp, och eventuellt relationen mellan ledarna och 
resterande anställda. IT, skulle däremot kunna förklara ledarrollen och förhandlingen 
mellan individ och utomstående i denna specifika kontext. 
3.2 Human Resource Management (HRM) 
Under denna rubrik redogörs HRM teorin; engagemang, samt det implicita kontraktet. 
Anledningen till att dessa inkluderats i uppsatsen är för att vi anser att de är 
ofullständiga och kan därför inte fullbordat förklara situation vi analyserat. Innan vi 
går djupare in på dessa teorier vill vi inledningsvis redogöra allmänt för HRM. Det 
inkluderas vanligen i ledares arbete där ledarna ska hantera, utveckla och fördela 
anställdas kompetens och skickligheter. Då det är dessa anställda som utgör 
organisationens arbetskraft är det även viktigt att erhålla ett förhållande mellan 
organisationen och dess anställda för verksamhetens framtid (Watson, 2006;453). 
3.2.1 Engagemang  
För att en organisation ska åstadkomma bra arbetskraft är det viktigt att ha engagerade 
anställda. Detta resulterar i sin tur till att anställda frivilligt involverar och identifierar 
sig med organisationens mål (Gellatly, Hunter, Currie & Irving, 2009;869). Liksom 
litteraturen uppmärksammar, är detta något vi uppfattade av vårt empiriska material. 
De fem respondenterna uppgav sig ha haft en bra relation med anställda, samt 
tillsammans rört sig i samma riktning som företagets mål. Det var med andra ord en 
bra samhörighet vilket tillät företagets ledare att frivilligt engagera sig.  
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Inom HRM har författarna Gellatly, Hunter, Currie & Irving (2009) framhävt två 
komponenter gällande engagemang som berör varandra, ”Affective Commitment” 
(AC) och ”Continuance commitment” (CC). AC innefattar den anställdes emotionella 
förbindelse eller identifiering med organisationen, exempelvis på grund av egen vilja 
att stanna kvar. CC innebär å andra sidan den anställdes bedömning om denne ska 
stanna eller lämna organisationen, bland annat på grund av lön, status med flera. Detta 
förtydligas med hjälp av exempel på respektive; CC – Jag måste stanna i 
organisationen, medan AC – Jag vill stanna kvar i organisationen. Dessa två faktorer 
kan sammanflätas och utgör ett starkare motiv – Jag måste och vill stanna kvar i 
organisationen. Stort engagemang i både AC och CC bidrar till att den anställde blir 
mer hängiven till organisationen. Denne vill därför frivilligt identifiera sig med 
organisationen, emotionellt och kompetensmässigt, vilket ökar arbetsmotivationen 
och -prestationen (Gellatly, Hunter, Currie & Irving, 2009;869-871). De erbjuder, till 
en viss grad, ett sätt att förstå inställningen till arbetet, samt motivet bakom 
arbetsprestationen i en organisation. Dock är det angivet i ett specifikt sammanhang 
där personalen fortfarande är anställda.  
3.3 Det implicita kontraktet 
Liknande samspel kan även beskrivas med hjälp av det implicita kontraktet. Utbytet 
anställda gör med den organisation de arbetar för är ofta av stor vikt och utgörs av en 
så kallad anställningsrelation. Även organisationen värdesätter i sin tur denna relation 
då det är de anställda som utgör organisationen och utför arbetet. Detta samspel 
mellan dessa parter kan ses som ett kontraktsutbyte, därav namnet det implicita 
kontraktet (Watson, 2006;113). Utbytet innebär en anställning för personen som söker 
arbetet, samtidigt som de med hjälp av arbetet kan forma sin framtid. Å andra sidan 
behöver organisationen anställdas service för att utföra arbetet och driva 
organisationen till fortsatt framtida verksamhet. Kontraktet garanterar inte 
anställningstid- eller framtida möjligheter (Watson, 2006;115). Det implicita 
kontraktet beskriver heller inte en verksam organisation som står inför en 
förändringsprocess, och som dessutom riskerar personalens anställning. 
 
Kontraktet utgår ifrån en överenskommelse mellan organisation och anställd i form av 
arbete och belöning (Watson, 2006;115). Arbetet består av vad som kallas ”employee 
input” och kännetecknas av utfört arbete, fysisk/psykisk ansträngning, initiativ, 
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ansvar, med flera. Belöningarna, kallat ”employee reward” innefattar lön, säkerhet, 
makt, status, arbetstillfredsställelse etc. (Watson, 2006;117). Det implicita kontraktet, 
liksom engagemang, förklarar med andra ord varken anledningen bakom inställningen 
till arbetet eller den fortsatta arbetsprestationen efter avskedsbeskedet i den kontext vi 
lyft fram. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	   21	  
4 Empiri & analys 
 
4.1 Situationshantering & förväntningar 
Enligt Alvesson är det svårt att avgöra om respondenterna ger en “verklighetsbild” av 
fallet genom verkliga påstående eller genom egna synpunkter och erfarenheter. 
Utifrån denna kritsika syn till responsen, uppmärksammades ett specifikt yttrande; att 
hålla masken, det vill säga att spela teater. Alvesson menar att oavsett omtalandet är 
det relevant att säkerställa intervjurespondenternas påståenden, vilket kan göras med 
hjälp av annan relevant data. Vårt sätt att säkerställa respondenternas uttalande 
gällande att hålla masken, var genom att jämföra respondenternas svar. På grund av 
att det upprepades vid olika tillfällen under intervjuernas gång, förlitade vi oss därför 
på att det var ett verkligt påstående snarare än en synpunkt. Då det var något alla 
respondenter nämnde fann vi det av särskilt intresse och ifrågasatte hur det kommer 
sig att detta upprepades av alla respondenter. Detta tolkar vi som en anledning till att 
bland annat erhålla en relativ jämn arbetsnivå, givet avskedsbeslutet. Därför ställde vi 
frågan om det fanns någon situation som respondenterna var tvungna att hantera 
själva, och då svarade  
Erika följande:  
 
”Att se till att jobbet blir gjort och hålla masken var något vi fick göra.” 
”… man spelade mycket teater.” 
          Anna 
Utifrån ledarnas respons gällande att hålla masken, är vår tolkning att det var jobbigt 
för de att behöva gå till arbetet och samtidigt utföra sina arbetsuppgifter som vanligt. 
Detta blev med andra ord svårt för dem, att verka som att allt var i sin ordning när de 
egentligen gav intrycket av att situationen var oroande. Dessa krav ställdes från högre 
chefer som inte var involverade i den utspelade miljön, utan endast hade delegerat 
beslutet. När Micke och Anna i sin tur tillfrågades om de fick stöd av dessa högre 
chefer svarade Micke: 
 ”Nej, det var ingen som erbjöd det… det förväntas man att klara av”  
och Anna sade: 
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”…	  klarar	  man	  inte	  det,	  då	  ska	  man	  inte	  ha	  sådana	  här	  jobb.”	  	  
	  
Micke, liksom Anna, gav oss intrycket av att man som ledare förväntas klara av att 
hantera situationer oberoende av dess svårighetsgrad. Vi ifrågasatte respondenternas 
situationshantering, och kom fram till att deras snarlika svar innebar att de hanterat 
situationen relativt lika. Ledarna förväntades således, å ena sidan att hantera 
situationen självmant av beslutsfattarna, å andra sidan uppfylla sina egna 
förväntningar givet sin ledarroll. Denna tvåsidiga förväntning blev därför enligt oss 
problematiskt. Detta innebar med andra ord att ledarna fick agera utifrån vad vi 
namngivit som; det formella- och informella kontraktet. Det formella kontraktet utgår 
ifrån överenskommelsen samt det skriftliga kontraktet mellan organisation 
(arbetsgivare) och anställd (ledaren). Där finns formaliteter som arbetsbeskrivning, 
lön, med mera, liksom beskrivet i det implicita kontraktet som input och reward. Det 
informella kontraktet utgörs däremot av ledarens egna förväntningar av kontraktet. 
Utöver detta försöker ledaren hantera situationen utifrån vad denne tror är önskvärt 
för att tillfredsställa beslutsfattarna, men även sina egna förväntningar som ledare. 
Hur denna problematik sen hanterades blev då vår följdfråga. Anna besvarade denna 
fråga genom att säga:  
”Jag måste koppla bort mig som person för det är mitt jobb...”     
Något som alla fem hade gemensamt var just att de påstod sig att hålla masken och 
koppla bort sina personliga känslor under arbetstid. I ledarnas anställningsposition 
inkluderades förväntningen att fullfölja företagets beslut fram till verksamhetens 
nedläggning, vilket vi anser vara en grundläggande anledning till att motivera 
personalen. Ledarna ville med andra ord se till att personalen fortsatte att prestera då 
de fortfarande hade ett arbete att utföra. Vi anser därför att ledarna såg, att hålla 
masken, som någon form av motivation för att personalen skulle fortsätta att prestera. 
Intrycket vi fick av, bland annat Anna, var att det är viktigt att leva upp till dessa 
förväntningar man har på sig som ledare.        
”... är man professionell så ser man ju att det här handlar ju inte om människor, utan 
det handlar om business så för att vi ska kunna driva vår business vidare så har man 
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då fattat att det är ett beslut på högre nivå. Och då är det där lite av livet antingen så 
hanterar man det som ledare då eller så blir man skit förbannad och så går man.” 
 
”Det handlar om att klara av sådana situationer och det är det som handlar om att ge 
människor trygghet, skulle jag börja läcka det här skulle jag skapa en otrygghet 
runtomkring mig och det är det jag måste klara av att hantera, jag kan inte sprida det 
här.” 
Anna 
Vidare menar Anna att hur jobbig situationen än må vara, är det av stor betydelse att 
klara av den på ett lämpligt sätt, annars skapar man en otrygghet. Denna otrygghet 
kan, enligt vår tolkning, skapa exempelvis oreda bland personalen. Det skulle i sin tur 
kunna leda till sämre motivation bland personalen och därför försvåra en fortsatt 
arbetsprestation. Detta ser vi som ytterligare en anledning till att respondenterna 
ansåg, att hålla masken, var viktigt och att de ville hantera situationen enligt 
förväntningarna.   
”Jag förväntade inte mig att folk skulle ställa upp som de gjorde, sen började folk 
komma in flygande som skulle ta över deras arbetsuppgifter och vi skickade våra 
ledare för att lära upp de och folk ställde upp till 100 %. Jag förväntade mig aldrig 
att de skulle ställa upp och att det skulle gå så pass bra.” 
Micke  
Uttalandet ger oss däremot tydliga indikationer på att något oväntat inträffade. Vi 
tolkar detta citat som att Micke tog för givet att resterande ledare inte skulle ställa upp 
till 100 procent. Att de ställde upp i den grad de gjorde, var förvånande. Något som vi 
tydligt uppmärksammade var ledarnas respons gentemot situationen. Den oförväntade 
reaktionen var med andra ord en oförväntad arbetsprestation. Anledningen till att vi 
fick denna tolkning var, dels på grund av Mickes sätt att uttrycka sig, och dels i 
jämförelse med ledarnas uttalanden.  
Av ovanstående citat har vi observerat att dessa fem ledare hade en relativ lika bild på 
hur ledare ska vara och bete sig. Därför har vi fått intrycket av att de ständigt strävade 
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efter den så kallade, lyckade förhandlingen. Innan vi redogör för förhandlingen 
mellan individ och grupp ska vi först klargöra den faktiska situationshanteringen.  
4.2 Hanterades situationen enligt ledarnas påståenden? 
Det empiriska materialet som vi belyst vad gäller ledarnas situationshantering och 
förväntningar, har försett oss med en syn på vad respondenterna ansåg vara en 
professionell ledare. Materialet avslöjade något av vidare intresse, nämligen den 
bibehållna arbetsprestationen i denna förändrande situation. I denna del kommer vi att 
belysa om ledarna klarade av att hantera situationen enligt påstådd hantering. 
  
”Någon som ser till att alla dras åt samma håll, någon som kan knyta ihop alla 
trådar, någon som motiverar och är där för personalen.” 
          Erika 
Ovanstående citat är ett av många svar fick vi när vi ställde frågan om hur en bra 
ledare ska vara. Detta uttalande, samt det empiriska materialet under 
Situationshantering & förväntningar, gav oss ett visst intryck. Uppfattningen vi har 
fått av hur ledarna hanterade situationen utifrån förväntningarna, motsvarar deras syn 
på ett professionellt ledarskap. En av ledarnas förväntade reaktioner, att hålla masken, 
är något vi anser att ledarna inte kunde hålla kvar ända fram till verksamhetens 
nedläggning. Under intervjun med Micke fick vi svar på följande fråga, ”Kom 
anställda fram till dig för att de behövde extra stöd eller bara ville prata?”: 
“… när folk säger att det här suger så kan man inte säga något förutom att, ja de gör 
det.” 
 
Hur professionella ledarna än ansåg sig vara lyckades de inte med att hålla masken. 
Ur denna aspekt anser vi därför att de inte kunde vara ”professionella” under hela 
omlokaliseringens skede. Med tanke på hur Micke uttryckte sig så upplevde vi det 
som att, han i denna situation inte kunde annat än att hålla med. Det vill säga, att ta av 
masken var det enda alternativet för honom då känslan om att ”det här suger” var 
ömsesidig. Vid det här laget tolkar vi det som att masken inte längre höll på grund av 
att ledarnas känslor började träda fram, vilket åsidosatte den påstådda professionella 
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ledarrollen. Några anledningar till att detta började ske nu kan ha varit på grund av att 
kontorets nedläggning började närma sig sitt slut. Thomas säger att:  
 
”det blev tomt i fikarummet, och skratten började dö ut.”  
 
”Man kunde se att stämningen var tystlåten, chockad, lite nästan som någon hade 
gått bort… ” 
 
Efter intervjuerna med de fem respondenterna, fann vi en stark gemenskap bland 
ledarna, efter att beskedet meddelats. Vi menar att detta framgick då ledarnas fortsatta 
arbetsprestation var oväntad. Trots ledarnas förväntningar ställde de alla upp till 100 
procent. Denna samhörighet kan vi förstå med hjälp av IT och SIT. Intrycket vi fick 
var att ledarna började relatera till varandra och blev därför mer enade som grupp, just 
på grund av att de alla befann sig i samma situation. 
 
”På något sätt blev samhörigheten mellan alla bättre just på grund av att man kunde 
relatera något med alla. Uppsägningen.”      
Erika 
 
”Efter beslutet så märkte man att vi alla blev mer enade” 
Thomas 
 
Utifrån Erikas och Thomas uttalande upplever vi, med hjälp av SIT, att deras 
gemenskap bidrog till en starkare gruppidentitet. Vår uppfattning kring befinnandet i 
samma situation bidrog i sin tur till att ledarna enades gentemot en gemensam 
motpart. Denna motpart, som låg bakom beskedet, var givetvis företaget de arbetade 
för. Oavsett, skapade denna nya identitet en ”vi mot företaget” känsla.  
 
”… vi kom närmare varandra och såg lite ner på företaget.” 
Thomas 
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”Jag hade nog gjort mindre för företaget, för de förtjänar inte något, de sparkade 
alla.” 
Donna 
 
När de ser tillbaka på situationen, upplever vi det som att de anser sig ha gjort för 
mycket för företaget. Detta motiv är bland annat något som fångade vår 
uppmärksamhet, varför gjorde de då så mycket? Ville de kanske bevisa för företaget 
att de var duktiga och visa vad företaget skulle komma att förlora? Eller ville de inte 
avskilja sig från den gruppidentiteten de hade skapat tillsammans? 
 
”Vi var ju bästa på detta och det kommer ju hamna i Litauen och där kan de inte 
prata svenska och de kan inte jobbet.” 
Donna 
 
4.3 Hur kan vi förstå detta? 
Här följer en redogörelse för hur vi kan förstå ledarnas prestation, och varför de valde 
att fortsätta arbeta på den nivå de gjorde. Utifrån det empiriska materialet 
uppmärksammade vi att identitet var en grund till arbetsprestationen. Vi har valt att 
utgå ifrån två förhandlingsperspektiv inom IT, samt rolltagande inom SIT. Dessa 
perspektiv anser vi skulle kunna förklara den bibehållna arbetsprestationen i den 
kontext vi belyst.  
Vi har till en början utgått ifrån ett perspektiv där individen förhandlar med en grupp 
som består av dessa fem ledare. Förhandlingen utgörs av att respektive ledare 
(individ) förhandlar med resterande ledare (grupp). Detta skulle kunna förklaras med 
hjälp av en förhandling mellan individ och grupp. Riley & Burke menar att en individ 
kan få en positiv självkänsla genom att ha kunnat utföra rollen och dess förväntningar, 
vilket innebär att individen har lyckats med förhandlingen (Riley & Burke i Stets & 
Burke , 2000;227). Utifrån Mickes tidigare uttalande, ställde alla ledare upp till 100 
procent och kunde på så sätt sprida den positiva självkänslan som skapats av en 
lyckad förhandling. Då förväntningarna trotsades, spreds denna oförväntade 
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inställning vidare bland alla ledare, liksom mellan individ och grupp. Denna 
inställning och bibehållna arbetsprestation kan vara en form av bekräftelse för 
ledarna, att de hade lyckats utföra sin roll och dess förväntningar. En tolkning av det 
empiriska materialet var att ledarna ansåg sig ha lyckats vara professionella och hålla 
masken i enighet med varandra, men vi anser att det nödvändigtvis inte behöver 
innebära att de lyckades gentemot personalen. Denna tolkning grundar sig i 
perspektivet vi lyfter fram, det vill säga att respektive ledare (individ) förhandlar med 
resterande ledare (grupp). Med andra ord fick vi intrycket av att ledarna ansåg sig ha 
lyckats och därav hanterat situationen enligt sina påståenden. Detta skulle i sin tur 
kunna ha bidragit till en bibehållen arbetsprestation, som ett resultat av de lyckade 
förhandlingarna emellan ledarna. Paralleller kan dras till HRM teorin, engagemang. 
Då en individ vill vara kvar i organisationen skapas en emotionell förbindelse mellan 
organisation och individ, som kallas AC (Gellatly, Hunter, Currie & Irving, 2009;869-
871). Detta ser vi som en koppling till den positiva förhandlingen. Den självkänsla 
som uppstår av den positiva förhandlingen - individen vill tillhöra gruppen - kan 
tolkas som motsvarande AC - individen vill tillhöra organisationen - det vill säga, 
individen vill frivilligt stanna kvar. På grund av ovanstående anser vi att dessa synsätt 
är snarlika, dock finns det en viss skillnad. Engagemang är begränsat då den berör 
situationer där personalen inte är avskedade, medan den positiva förhandlingen är mer 
flexibel och förklarar förhandlingen mellan individ och grupp, oberoende av kontext 
(Stets & Burke, 2000;227).  
Skulle vi istället anamma ett annat perspektiv, skulle förhandlingarnas innebörd bli 
annorlunda. Det alternativa perspektivet utgörs av att den gruppen individen 
förhandlar med utgörs av personalen, snarare än resterande ledare. Liksom det 
empiriska materialet tyder, trädde känslorna fram då bland annat Micke hade 
ömsesidiga känslor. Thomas, liksom Anna, gav oss intrycket av att det blev en 
nedstämd atmosfär mot verksamhetens slut. Detta tolkade vi som att det hade uppstått 
omvända känslor då ”skratten dog ut” osv. Vi kan förklara detta med hjälp av den 
misslyckade förhandlingen inom IT. När individen inte lyckas utföra sin roll och dess 
förväntningar är det ett direkt resultat av en misslyckad förhandling mellan individ 
och grupp. Individen känner sig därför inte tillfredsställd med sin prestation och 
tenderar då att vilja avlägsna sig från gruppen (Riley & Burke i Stets & Burke, 
2000;227). Det kunde likaväl medföra att ledarna blev nedstämda och ville därför inte 
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fortsätta att prestera. Detta perspektiv skulle vi kunna knyta an till CC. Det innebär att 
individen känner att denne måste stanna kvar i organisationen på grund av faktorer 
som exempelvis lön, med mera (Gellatly, Hunter, Currie & Irving, 2009;869-871). 
Här finner vi en koppling till den negativa förhandlingens resultat - individen vill 
avlägsna sig från gruppen - som CC - jag måste stanna kvar - motsvarigheten till 
individens bedömning av situationen. Även dessa är relativt snarlika, men återigen är 
engagemang begränsat och därför bristfällig. Om dessa perspektiv skulle leda till en 
motsatt inverkan på arbetsprestationen, varför bibehölls den då? 
 
Det ovannämnda har, enligt oss, resulterat till den gruppbildning och den 
gemensamma identitet som uppstod bland ledarna, oavsett om förhandlingarna anses 
ha blivit lyckade eller misslyckade. Med detta menar vi att, bortsett från vilka som 
utgjorde gruppen som individen förhandlade med, resulterade båda förhandlingarna i 
denna kontext till en starkare gruppenighet bland ledarna på grund av att de alla 
befann sig i samma situation.  
 
Asforth och Mael (1989) menar på att individer identifierar sig med den grupp som de 
vill tillhöra och har något gemensamt med. När ledarna enades emot en gemensam 
motpart uppstod en ”vi mot företaget” känsla. Enligt vår uppfattning svarade denna 
känsla på frågan ”vem är jag?”. Detta förstärks då Ashforth och Mael (1989) Tajfel 
och Turner (1985) menar att SIT kan svara på denna fråga. Då individen tillhör en 
specifik grupp, har en gemensam roll och befinner sig i samma miljö som gruppen, 
får individen en starkare tillhörighet och identifierar sig därav självmant med 
gruppen. Denna sociala kategorisering utförs för att individen vill ha medlemskap och 
tillhörighet. Detta sätt menar vi kan förklara ledarnas inställning till arbetet, som i sin 
tur kan bidra till en bibehållen arbetsprestation. Vår uppfattning är att då ledarna 
kategoriserades med denna grupp, emot företaget, anammades en prestigefylld 
inställning till arbetet. Vidare fick vi intrycket av att de ömsesidiga känslorna som 
bidrog till denna förstärkta tillhörighet, kan förklara anledningen till att ledarna inte 
ville avlägsna sig ifrån den identitet som enade dem. Med detta menar vi att ledarna 
ville undvika besvikelser ifrån varandra och på grund av detta, och den starka 
gruppidentiteten, blev en bibehållen arbetsprestation en självklarhet. Ledarna såg upp 
till varandra, det vill säga sina gruppmedlemmar, och karakteriserade egenskaper som 
exempelvis beteende. Därför anser vi att, en bibehållen arbetsprestation är något som 
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växte fram av gruppidentiteten. Ingen ledare ville framstå som ”icke tillhörande” och 
avvika sig från gruppnormerna. Med andra ord kan vi säga att, arbetade en ledare, så 
spred sig detta beteende till resterande ledare. Detta förstärks ytterligare av SIT. 
Individens självbild, utifrån gruppens syn, påverkar individens beteende. För att 
vidare undvika att svika gruppen och deras syn på denne, väljer individen att anpassa 
sitt beteende. Beteendet blir i detta fall en bibehållen arbetsprestation i enighet med 
gruppens arbetsnivå.  
 
Gellatly, Hunter, Currie & Irving menar att engagemang är viktigt för att en 
organisation ska åstadkomma en bra arbetskraft. Detta är viktigt för att individen ska 
kunna identifiera sig med organisationens mål. Teorin är det verktyg som hjälper oss 
att förstå situationer där anställa fortfarande är anställda, men inte avskedade. Med 
hjälp av det empiriska materialet och identitetsteori har vi slutligen kunnat komma 
fram till att ledarna hade en stark gemenskap. Den starka gemenskapen, det vill säga 
den starka gruppidentiteten, menar vi är en anledning till att ledarna fortsatte att 
identifiera sig med organisationens mål.  
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5. Resultat & slutsats 
5.1 Resultat 
Med hjälp av vår analys kan vi slutligen besvara vår frågeställning: Hur kommer det 
sig att fem ledare har en bibehållen arbetsprestation under en omlokalisering, efter att 
ha blivit avskedade?  
Vår tolkning av det empiriska materialet är att det var en identitetsfråga. De fem 
respondenter vi intervjuade, skapade en gemensam gruppidentitet i samband med 
omlokaliseringen. Denna gemensamhet uppstod samtidigt som företaget började 
skådas som en motpart ledarna stred emot. Överlag förväntades en viss negativ 
reaktion som respons till omlokaliseringen, vilket i sin tur skulle resultera till en 
försämrad arbetsprestation. Däremot visade det sig dessa fem ledare rörde sig 
motströms, trots beskedet hade de en bibehållen arbetsprestation.  
 
”Det var bara att jobba på som vanligt, kanske ännu mer på något sätt för att bevisa; 
vi är kvar…” 
Erika 
 
Hur kan vi förstå detta? 
Svaret på frågeställningen gällande hur vi kan förstå den bibehållna arbetsprestationen 
besvaras med hjälp av IT och SIT, som utgör grunden för den gemensamma 
identiteten som vi såg att ledarna skapade. Det empiriska materialet som vi har belyst 
hjälper oss att förstå hur de fem ledarna hanterade situationen, bortsett från 
förväntningarna som ledare. Vi uppmärksammade utifrån ledarnas påståenden att de 
inte kunde leva upp till dessa förväntningar, bland annat att hålla masken. Detta 
menar vi, kan vara den så kallade misslyckade förhandlingen. Ledarna ville vara 
professionella, vilket de påstod, men vi anser att de inte lyckades fulländat då 
känslorna började träda fram. Intervjurespondenterna misslyckades möjligen med den 
förväntade ledarrollen. Detta förklarar vi med hjälp av en negativ förhandling. Stets 
and Burke menar att det kan leda till att individen vill avskilja sig från gruppen då 
denna inte blivit tillfredsställd med sin arbetsprestation. Det är här en ”vi mot de” 
känsla började uppstå. Det vill säga, att ledarna började avskilja sig från företaget och 
organisationens mål. Därför menar vi att de fem ledarna ansåg att de befann sig i 
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samma situation och formade därav en gemensam gruppidentitet. Förhandlingarna har 
med andra ord olika inverkan, men har i denna kontext lett till samma resultat.  
 
”Man tänkte, varför ska vi fortsätta jobba? Men man ville sluta med flaggan i topp!” 
Donna 
5.2 Slutsats & diskussion 
Watson och Gellatly, Hunter, Currie & Irving skriver om engagemang, samt det 
implicita kontraktet, som erbjuder ett sätt att förstå anställdas motiv bakom den 
bibehållna arbetsprestationen i en organisation. Dock upplevde vi teorin som 
bristfällig då den inte förklarar beteendet under en omlokalisering efter ett 
uppsägningsbesked. Negativa aspekter uppmärksammas även i vad bland annat Erika 
säger:  
 
”jag hoppades fortfarande att det inte var sant på något sätt, för det kändes lite 
overkligt och jätte jättetråkigt. Vi, eller jag i alla fall såg oss som unika, tänkte att 
ingen annan kan utföra som vi gjorde och helt plötsligt så skulle de lägga ned allting 
och då började jag tänka på hur alla ska hitta jobb, i första hand jag, sen alla andra. 
Sen tänkte jag på hur företaget kommer att klara sig, hur själva tjänsten kommer att 
vara, kommer de klara sig eller inte just bara för att jag hela tiden tänkte, ingen kan 
göra det som vi.” 
 
Det beteende vi förväntade oss innan intervjuerna var att dessa fem ledare skulle 
förklara hur förbannade de var och att de inte fortsatte med sitt arbete eftersom de fick 
sparken. Svaren vi fick var snarare tvärtom, ledarna fortsatte att gå till arbetet och 
fortsatte inte bara med sina arbetsuppgifter som vanligt, utan till och med presterade 
ännu mer.  
 
”Det var bara att jobba på som vanligt, kanske ännu mer på något sätt för att bevisa; 
vi är kvar…” 
Erika 
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Utifrån analysen kan vi förstå ledarnas reaktioner och därav den bibehållna 
arbetsprestationen. I vår analys kan vi se att den bibehållna arbetsprestationen är en 
följd av en ledarnas starka gruppidentitet. Reaktionerna var oförväntade, men bidrog 
sedan till att dessa ledare fortsätter att prestera och utföra sitt arbete. Vi ser att, 
identitet, engagemang och det implicita kontraktet är något som påverkade ledarnas 
sätt att hantera situationen. Istället för att avlägsna sig från företaget då det uppkom en 
”vi mot de” känsla, skapades istället en starkare gruppidentitet som då blev en 
grundanledning till att dessa ledare ville stanna kvar istället för att sluta. Vid detta 
skede upptäckte vi en kunskapslucka där ledares motiv till arbetsprestationen inte 
beskrevs i den kontext vi belyst. Ser vi på det implicita kontraktet skulle man kunna 
spekulera kring, vad vi har namngivit som, det formella- och informella kontraktet. 
Det menar vi, ger en kompletterande syn på ena partens (anställdes) förväntningar 
kring sin anställning och sitt arbete. Det skulle möjligen vara användbart att inkludera 
denna informella aspekt då förväntningarna kan bidra till en viss inställning. Denna 
inställning kan medföra en lättare identifiering med organisationen och dess mål. Det 
skulle likaväl kunna vara tvärtom, det vill säga försvåra tillhörigheten till 
organisationen och dess mål då förväntningar av kontraktet även kan vara 
ogynnsamma.  
 
Engagemang är däremot en annan motiverande aspekt. Som tidigare framhävt är en 
kombination av hög CC och hög AC önskvärt, dock belyses inte anledningarna till 
viljan att stanna kvar (AC). Det är dessa anledningar till viljan som vi anser inte har 
klargjorts. Med detta menar vi att, viljan kan härstamma från att individen skaffat nära 
relationer mer en eller flera andra anställda, men det kan likaväl härstamma från en 
stark gruppidentitet. Det har med andra ord gått ifrån CC - måste stanna kvar bl.a. på 
grund av ledarposition och att arbetet behövde utföras - till AC - vilja att stanna kvar 
på grund av faktorer som bl.a. ”vi mot de” känsla och visa vad företaget kommer att 
förlora. Den gemensamma identiteten som förde samman alla ledare, var den 
medverkande kraft som i sin tur resulterade till viljan att stanna kvar (AC). Utöver att 
vår nyfikenhet väcktes kring denna fråga, vill vi erbjuda ett sätt att bättre förstå denna 
situation. Anledningen till detta är, främst som ett hjälpmedel för ledare. 
Förhoppningsvis ska ledare kunna ta hjälp av detta bidrag och kunna, på bästa möjliga 
sätt, hantera olika reaktioner som kan uppstå vid en förändringsprocess. Ledare kan 
möjligtvis i efterhand forma en egen situationshantering för att enklare kunna 
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handskas med liknande situationer i framtiden, eller motgångar vid till exempel en 
omlokalisering.  
 
5.3 Förslag på framtida forskning  
En intressant aspekt att studera skulle kunna vara en begränsning som vi 
uppmärksammade under uppsatsens gång. Organisationens personal i helhet var inget 
vi valde att fokusera på, vilket möjligtvis skulle kunna erbjuda mer material kring 
förhandlingarna. Vad skulle dessa aspekter i så fall ha för inverkan på ledare, samt 
samspelet? Att ledare väljer att skapa en egen gruppidentitet för att kunna stanna kvar 
och identifiera sig med organisationens mål, tycker vi är intressant och bör studeras 
vidare. För eventuella framtida forskning skulle det även vara intressant att studera 
hur man på ett annat sätt kan framhäva en stark gruppidentitet, vilket är grunden till 
en fortsatt arbetsprestation i denna kontext. Finns där andra faktorer utöver 
identitetsaspekter som kan förklara den bakomliggande orsaken till en bibehållen 
arbetsprestation? Andra aspekter som även skulle kunna vara intressanta är det 
informella kontraktets betydelse och påverkan på den som ska anställas, eller 
kombinationen av identitetsteori och engagemang. Då paralleller som kan dras är 
relativt oändliga skulle det vara intressant att titta närmare på, om faktorerna bakom 
den bibehållna arbetsprestationen skulle kunna vara desamma i en annorlunda 
kontext?  
 
Vi hoppas att vårt kunskapsbidrag ska kunna tillämpas utöver denna specifika 
kontext. Med detta menar vi att man möjligtvis skulle kunna applicera detta bidrag i 
liknande situationer, exempelvis andra förändringsprocesser, för att underlätta bland 
annat ledarnas situationshantering och/eller motgångar. 
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